



Volume: 12  Issue: 1  Year: 2015 
 
The analysis of relationship 
between intention to leave, 
job satisfaction, 
organizational commitment, 
leadership and job stress: A 
hospital example 
İşten ayrılma niyeti, iş 
tatmini, örgütsel bağlılık, 
liderlik ve iş stresi arasındaki 









Aysu Kurtuldu3  
 
Abstract  
Technologic improvements, rising competition 
conditions, importance of ‘knowledge’, diffusion 
of continuous innovation principles are effected 
human resources politics of organizations. The 
aims of this study are to analyze the relationship 
between intention to leave, transformational 
leadership, job satisfaction, job stress and 
organizational commitment; to determine 
effects of transformational leaderships, job 
satisfaction and job stress on intention to leave 
and effects of transformational leadership, job 
stress and organizational commitment on job 
satisfaction. In this cross-sectional study, survey 
method was used for measurement technique. A 
survey was conducted among 208 permanent 
hospital staff who worked in public hospital in 
Kahramanmaraş. In this study, personal 
information form, intention to leave scale, 
transformational leadership scale, job 
satisfaction scale, job stress scale and 
organizational commitment scale were used. 
Correlation and regression analyze were 
calculated. In this study, it was determined that 
intention to leave was at low level, on the other 
Özet 
Teknolojik ilerlemeler, artan rekabet koşulları, 
sürekli yenilik prensiplerinin yaygınlaşması, 
örgütlerde insan kaynağı ile ilgili politikaları 
etkilemeye başlamıştır. Çalışmanın amacı; işten 
ayrılma niyeti, dönüşümcü liderlik, iş tatmini, iş 
stresi ve örgütsel bağlılık değişkenleri arasındaki 
ilişkileri analiz etmek; dönüşümcü liderlik, iş 
tatmini ve iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerine 
etkisini; dönüşümcü liderlik, iş stresi ve örgütsel 
bağlılığın iş tatmini üzerine etkisini incelemektir. 
Kesitsel bir saha araştırması olan bu çalışmada 
ölçüm tekniği olarak anket yöntemi 
kullanılmıştır. Araştırma Kahramanmaraş’ta 
bulunan bir kamu hastanesinde görev yapan 208 
kadrolu hastane çalışanı ile yapılmıştır. 
Çalışmada katılımcıların kişisel özelliklerini 
ortaya koyan soruların yanında işten ayrılma 
niyeti ölçeği, dönüşümcü liderlik ölçeği, iş 
tatmini ölçeği, iş stresi ölçeği ve örgütsel bağlılık 
ölçeği kullanılmıştır. Çalışmada korelasyon ve 
regresyon analizleri yapılmıştır. Çalışmada, işten 
ayrılma niyetinin düşük düzeyde çıktığı, 
dönüşümcü liderlik ve iş tatminin orta düzeyde, 
iş stresi ve örgütsel bağlılığın kısmen de olsa 
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hand transformational leadership and job 
satisfaction were at moderate level and job stress 
and organizational commitment were at partly 
above average. According to Pearson Corelation 
Analyze, (a) intention to leave is negatively 
correlated with  job satisfaction and positively 
correlated with job stress; (b) there was negative 
relationship between job satisfaction and job 
stress; positive relationship between 
transformational leadership and organizational 
commitment. According to Multiple Linear 
Regression Analyze, it was determined that 
transformational leadership, job satisfaction and 
job stress explained 18% of total variance in 
intention to leave. Job satisfaction provided 
negatively and job stress provided positively 
contribution to model. According to other 
Multiple Linear Regression Analyze, it was 
shown that transformational leadership, job 
stress and organizational commitment explained 
23% of total variance in job satisfaction. 
Organizational commitment provided positively 
and job stress provided negatively contribution 
to model. 
 
Keywords: intention to leave, job satisfaction, 
organizational commitment, transformational 
leadership, job stress, hospital workers. 
 
(Extended English abstract is at the end of this 
document) 
ortalamanın üzerinde çıktığı belirlenmiştir. 
Yapılan Pearson Korelasyon Analizine göre (a) 
işten ayrılma niyeti ile iş tatmini negatif, iş stresi 
pozitif yönde ilişki gösterirken; (b) iş tatmini ile 
iş stresi arasında negatif, dönüşümcü liderlik ve 
örgütsel bağlılık arasında pozitif ilişki 
gözlenmiştir. Yapılan Çoklu Doğrusal 
Regresyon Analizine göre dönüşümcü liderlik, iş 
tatmini ve iş stresinin işten ayrılma niyetindeki 
toplam varyansın %18’ini açıkladığı 
belirlenmiştir. Modele iş tatmini negatif yönde, iş 
stresi ise pozitif yönde anlamlı katkı 
sağlamaktadırlar. Diğer Çoklu Doğrusal 
Regresyon Analizine göre ise dönüşümcü 
liderlik, iş stresi ve örgütsel bağlılığın iş 
tatminindeki toplam varyansın %23’ünü 
açıkladığı saptanmıştır. Modele örgütsel bağlılık 
pozitif iş stresi ise negatif yönde anlamlı katkı 
sağlamaktadırlar.  
 
Anahtar Sözcükler: işten ayrılma niyeti, iş 
tatmini, örgütsel bağlılık, dönüşümcü liderlik, iş 




1. Giriş  
Teknolojik ilerlemeler, artan rekabet koşulları, ‘bilgi’nin giderek önem kazanması, sürekli 
yenilik ve iyileşme felsefesinin yaygınlaşması, örgütlerde insan gücü ile ilgili politikaları etkilemeye 
başlamıştır. Tarım toplumlarından günümüze kadar geçen sürece bakıldığında ‘insan’, zaman 
içerisinde kol gücünden yararlanılan bir unsur olmaktan çıkarak örgütlerin en önemli sermayesi 
halini almıştır. Özellikle hizmet üreten sektörlerde (sağlık, eğitim vb.) insan gücü üretimin temel 
belirleyicisi haline gelmiştir. Hizmet grubu içinde yer alan sağlık sektöründe emeğin yoğun olması ve 
bilginin öncelik haline gelmesi nedeniyle bu belirleyicilik daha fazla önem kazanmaktadır.  
 İşletmede görev yapan bir çalışanın mevcut çalışma koşullarından memnun olmaması 
sebebiyle başka bir işletmede alternatif bir iş bulma düşüncesi olarak tanımlanan işten ayrılma niyeti, 
bireyin işinden çıkmak için davranışsal kararının bilişsel ifadesi veya davranışsal yönelimidir 
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(Abdullateef vd., 2014: 308; Elangoven, 2001:159). İşten ayrılma niyeti, gerçekte çalışan devri 
anlamına gelmemesine rağmen, işten ayrılma niyeti çalışanların değişiminin en güçlü belirleyicisidir 
(Nakanishi vd., 2012:102). İşten ayrılma durumu örgütler açısından, gerek getirdiği mali yük gerekse 
nitelikli çalışanların örgütten ayrılması nedeniyle ciddi sıkıntılara yol açabilmektedir. Bu yüzden 
örgütler, işten ayrılma niyetinin nasıl arttığını incelemeli ve hangi örgütsel faktörlerin bu durumu 
etkilediğini ortaya koymalıdırlar (Tzafir vd., 2014: 1). Aşırı iş yükü, yönetici ve sosyal desteğin 
eksikliği, iş-aile çatışması, stres, iş tatminin düşük olması, örgütsel bağlılığın düşük olması, ücretin 
tatmin edici olmaması, gelişim olanaklarının yetersiz olması gibi faktörler işten ayrılma niyetini 
etkileyebilmektedir (Chiang vd., 2012:151). Sağlık alanında işten ayrılma niyeti ile ilgili 
gerçekleştirilen bazı çalışmların sonuçlarına bakıldığında kariyer gelişim fırsatlarının azlığı, 
tükenmişlik, iş-aile çatışması, alınan ücretin yetersiz olması, emeklilik yaşının gelmesi, hastalık-tayin 
gibi kişisel sebepler, iş tatminsizliği ve olumsuz çalışma koşullarının sağlık çalışanlarının işten ayrılma 
niyetlerine etki ettiği belirlenmiştir (Rambur vd., 2003; Stone vd., 2006; Parry, 2008; Flinkman vd., 
2008). Firth ve diğerleri (2004:181-182), çalışanların iş yüklerinin gözlemlenerek ve yönetici desteği 
sağlanarak yalnızca stres faktörlerini azaltılmadığını aynı zamanda iş tatmini ve örgütsel bağlılığın da 
artacağını ve işten ayrılma niyetinin düşeceğini ileri sürmektedirler. 
 İş tatmini; yönetici, alınan ücret, sahip olunan fırsatlar, iş güvencesi, işletme politikaları 
açısından çalışanın tatminini oluşturan çok boyutlu bir kavramdır (Avery vd., 2015:56). Çalışma 
hayatının duygusal yönünü oluşturan iş tatmini, insanların işleri ve işlerinin farklı yönleri hakkında 
ne düşündüğüdür (Rowden, 2002: 412; Bergheim vd, 2015:31). Literatürde iş tatmininin Duygusal 
ve Bilişsel olmak üzere iki bileşenden meydana geldiği ileri sürülürken; duygusal iş tatmininde 
bireyin işine karşı beslediği duygusal hisler söz konusu iken, bilişsel tatminde ücret, çalışma saati, 
işten sağladığı fayda gibi unsurlar söz konusu olmaktadır (Velikovic vd., 2014:416). İş tatmini, bir 
kişinin işiyle memnuniyetini yansıttığı ve iş ile alakalı durumların güvenli bir indikatörü olduğu için 
hayati derecede önemlidir (Bergheim vd., 2015:32; Avery vd., 2015:56). Geleneksel yaklaşımda iş 
tatmininde çalışanın işine karşı tutumları önem kazanırken, artık çalışanın beklentileri de önem 
kazanmıştır (Azadeh vd., 2014: 345). Alan yazınında iş tatminini etkileyen faktörler ile ilgili yapılan 
bir çalışmada iş tatmini beş boyutta sınıflandırılmıştır. Bunlar (Lopopolo, 2002:987); a. İşin 
özellikleri (işin yapısı, özerklik, sorumluluk), b. Ödüller (ücret, promosyonlar, tanınma vb.), c. Diğer 
çalışanlar (yöneticiler, iş arkadaşları), d. Örgütsel ortam (politikalar, prosedürler, çalışma koşulları 
vb.), e. Bireysel farklılıklar (iç motivasyon ve morale ilişkin değerler) olarak belirtilmiştir. Sağlık 
alanında sıklıkla incelenen iş tatmini konusunda gerçekleştirilen çalışmaların sonuçları incelendiğinde 
yönetici ve diğer çalışanlarla ilişkiler, kendilerini çalışma ortamı içerisinde değersiz hissetme durumu, 
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aşırı iş yükü, teknik gözetim, yetenekleri kısıtlayıcı durumların ortaya çıkması, kararlara katılım 
durumlarının, uzun çalışma saatleri, düzenli aile hayatı ve meslekte geçirilen çalışma yılının sağlık 
çalışanlarının iş tatminlerini etkileyen faktörler olduğu belirlenmiştir (Piyal vd., 2000; Tengilimoğlu  
vd., 2005; Parry, 2008; Tözün vd., 2008; Blaauw vd., 2013) 
 Çalışanın, örgütün değerlerine inancını, sadakatini ve işe katılımını da içeren, örgüte 
psikolojik olarak bağlanması olarak tanımlanan örgütsel bağlılık (O’Reilly, 1989: 18). örgütsel 
etkinlik, verimlilik, performans ve bireylerarası güven ile olumlu ilişki gösterirken; devamsızlık ve 
çalışan devir hızı ile olumsuz bir ilişki göstermektedir (Ferris ve Aranya, 1983: 87; Marchiori ve 
Henkin, 2004: 353). Çalışanın kendisini örgüte ait hissettiğinde veya örgüt ile kendisini bir bütün 
olarak gördüğünde ortaya çıkan örgütsel bağlılığın, çalışanın görevine veya çalıştığı örgüte olan 
sadakati, sorumlulukları ve özverisi üzerinde yüksek etkiye sahiptir (Permarupan, 2013: 91-92). 
Allen ve Meyer (1990:1) tarafından normatif, devam ve duygusal olarak üç boyutlu bir yapı olarak 
ele alınan örgütsel bağlılığın a. Örgütün amaç ve hedeflerini kabul etme ve bunlara güçlü bir şekilde 
inanma, b. Örgüt için istekli olarak çok fazla çaba sarf etme, c. Örgüt üyeliğini devam ettirmek için 
güçlü bir istek duyma gibi üç temel özelliği vardır (Porter vd., 1974: 604). Örgütün değerlerine sıkı 
sıkıya bağlı olan, hedef ve amaçları kolayca kabul eden ve organizasyon adına ekstra çaba sarf 
etmeye hazır olan çalışanların örgütsel bağlılığı çok yüksek düzeydedir. Bu durum sonucunda 
örgütsel hedefleri başarmada motivasyon daha yüksek olabilmektedir (Dhar, 2015:420). 
 Liderlik bir kişinin, grubun veya örgütün vizyon yaratması ve bu vizyonu başarabilmek için 
başkalarını etkileme gücü olarak tanımlanmaktadır. (Do ve Minbashianb 2014:1041). Liderlik, 
bireylere bir şeyler yaptırmak değil, bireylerin bir şeyler yapmayı istemesini sağlamaktır. Liderlik 
inançları, istekleri ve öncelikleri şekillendirmeyle alakalıdır. İyi bir lider yalnızca karar verme 
yeteneğine sahip, otoritesi kabul edilen, yönetim yeterliliği olan kişi değildir; önemli olan enerjisi ile 
diğerlerinin akıllarını ve kalplerini kazanabilme yeteneğidir (Haslam vd., 2010). Liderlik, bir statü ya 
da otorite işlevinden çok, ilişkinin ve lider ile izleyicileri arasındaki karşılıklı etkileşimin kalitesiyle 
ilgili bir işlevdir. Liderlik, bağlı kişiler üzerinden güç sahibi olma değil, onları etkileme sorunudur 
(Werner, 1993: 16). Liderlik boyutlarından olan Dönüşümcü liderlik ilk olarak Dawston’un 
(1973’den aktaran Top vd., 2010) “İsyan Liderliği” (Rebel Leadership) adlı çalışmasında 
belirtilmiştir. Dönüşümcü liderlik kavramı daha sonra 1978 yılında James McGregor Burns 
tarafından sistematize edilmiştir. Dönüşümcü liderlik, vizyonunu gerçekleştirmek için, izleyenleri 
yetkilendirme, güçlendirme ve dağıttığı yetkiyi, gücü eylem birliğine dönüştürme yeteneğidir 
(Cömert, 2004:2). Dönüşümcü liderlik örgütlerin arasındaki yerel ve uluslararası rekabetin çok ciddi 
olarak arttığı ortamlarda büyük önem taşımaktadır. Dönüşümcü liderler daha çok gelecekle ilgilenen 
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liderlerdir. Aynı zamanda yeniliğe ve değişime açık liderlerdir. Bu tarz liderler organizasyonların, 
vizyon, misyon ve strateji sahibi olmasını ve bunun kabul ettirilmesini savunmaktadır (Yavuz, 
2008:8). Özellikle insan gücünün yoğun olarak kullanıldığı, en ufak hatanın hem hastaların ruh ve 
beden sağlığına ciddi zararlar vermesi hem de ciddi maliyet kayıplarına yol açması nedeniyle sağlık 
sektöründe liderlik olgusu oldukça önem kazanmaktadır. Literatürde liderlik davranışı ile örgütsel 
bağlılık (Mathieu ve Zajac, 1990; Nijhof vd., 1998; Sharma ve Bajpai, 2010; Top vd., 2010), iş 
tatmini (Jones, 2000; Handsome, 2009; Top vd., 2010 ) ve örgütsel güven (Matzler ve Renzl, 2006; 
Arslantaş ve Dursun, 2008; Top vd., 2010) arasında ilişkiler olduğu belirtilmektedir. 
 İş stresi ise, her ne kadar genel stresin bir uzantısı gibi görünse de, doğası genel stresten 
farklılık gösterir. İş stresi spesifik olarak çalışma hayatının sonucunda ortaya çıkar. Görevler, çalışma 
ortamı, rol çatışması, çalışanın kapasitesi gibi faktörler iş stresine sebep olabilir (Jou vd., 2013: 97). 
Sağlık alanında gerçekleştirilen çalışmalar incelendiğinde de çalışma koşulları, aşırı iş yükü, 
yöneticilerin liderlik özellikleri gibi durumların sağlık çalışanlarının iş stres düzeylerini etkilediği 
belirlenmiştir (Trivelles vd., 2013; Meyer vd., 2015) Bireylerin davranışlarını negatif veya pozitif 
olarak etkileyen iş stresinin çıktıları uzun dönemli ve kısa dönemli etkileri içeren modellerden 
meydana gelmektedir (Desa vd., 2014:355; Gaither vd., 2008:232). İş stresi modelleri, hem kişisel 
hem örgütsel kaynaklı olmanın yanı sıra ekstra-rollerden kaynaklı psikolojik ve fizyolojik çıktıları 
içermektedir (Gaither vd., 2008:233). Literatürde stres ile iş tatmini (Jallow, 2003; Yüksel, 2003; Gül 
vd., 2008; Ho vd., 2009) ve örgütsel bağlılık (Reichers, 1985; Ho vd., 2009) arasındaki ilişkiyi 
gösteren çalışmalar bulunmaktadır. 
 Sağlık alanında işten ayrılma niyeti ile ilgili literatür detaylı olarak incelendiğinde 
gerçekleştirilen çalışmaların hemşireler ile sınırlı olduğu görülmektedir. Sağlık hizmetleri sunumunun 
ekip çalışması ile gerçekleştirildiği göz önünde bulundurulduğunda ekibi oluşturan her bir parçanın 
ayrı öneme sahip olduğu bilinmektedir. Bu nedenle idari ve tıbbi çalışanlara tümüne yönelik olarak 
gerçekleştirilen bu çalışma literatürdeki benzer çalışmalardan farklılık göstermektedir. Yapılan bu 
çalışmanın amacı, işten ayrılma niyeti, dönüşümcü liderlik, iş tatmini, iş stresi ve örgütsel bağlılık 
değişkenleri arasındaki ilişkileri analiz etmek; dönüşümcü liderlik, iş tatmini ve iş stresi 
değişkenlerinin işten ayrılma niyeti üzerine etkisini; dönüşümcü liderlik, iş stresi ve örgütsel 
bağlılığın iş tatmini üzerine etkisini incelemektir.  
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2. Gereç ve Yöntem 
2.1. Araştırma Modeli 
 Bu araştırma işten ayrılma niyeti, dönüşümcü liderlik, iş tatmini, iş stresi ve örgütsel bağlılık 
değişkenleri arasındaki ilişkileri analiz eden; dönüşümcü liderlik, iş tatmini ve iş stresinin işten 
ayrılma niyeti üzerine etkisini; dönüşümcü liderlik, iş stresi ve örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerine 
etkisini inceleyen kesitsel bir saha araştırmadır. Ölçüm tekniği olarak anket yöntemi kullanılmıştır. 
Kullanılan anketler ülkemizde de sık kullanılan, geçerlik ve güvenirliği test edilen uluslararası 
nitelikteki anketlerdir. 
 
2.2. Araştırma Grubu 
 Araştırma Kahramanmaraş’ta bulunan, genel hizmet sunan bir kamu hastanesinde kadrolu 
çalışan personellerle gerçekleştirilmiştir. Hastanede 2014 yılı itibariyle 50 poliklinik odası, 234 hasta 
yatağı bulurken, yatan hasta sayısı 16.967 olarak belirlenmiştir. Çalışmanın yapıldığı Mayıs-Haziran 
2013 dönemlerinde hastanede 513 kadrolu personel görev yapmakta idi. Çalışmamızda tüm hastane 
çalışanları hekim, diğer sağlık personeli, idari/teknik olmak üzere 3 gruba ayrılmıştır. Anket bütün 
hastane çalışanlarına dağıtılmıştır. Araştırmaya 69 hekimin 31’i (%45); 89 idari/teknik personelin 
31’i (%35); 355 diğer sağlık personelinin (hemşire, ebe, att vb.)  146’sı (%41) gönüllü olarak 
katılmıştır. Böylece toplam 513 personelin 208’i (%41) çalışma kapsamına alınmıştır.  
 
2.3. Veri Toplama Araçları 
 Kişisel bilgi formu: Katılımcıların yaş, cinsiyet, medeni durum, öğrenim durumu ve toplam 
çalışma süresi gibi kişisel özellikleri içeren bilgilerinden oluşmuştur.  
 İşten ayrılma niyeti ölçeği: İşten ayrılma niyetlerini ölçmek için Cammann ve diğerleri (1979) 
tarafından geliştirilmiş ve 3 ifadeden oluşan İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek 1-5 
arası derecelendirilen Likert tipi bir ölçektir. Türkiye’de, Gül ve diğerlerinin (2008: 5) yaptığı 
çalışmada, bu ölçeğin geçerliliği kanıtlanmış ve güvenilirlik katsayısı α=.70 değerinden yüksek 
olduğu görülmüştür. Çalışmamızda güvenilirlik katsayısı α=.79 bulunmuştur (Tablo 1). 
 Dönüşümcü liderlik ölçeği: Bu çalışmada, Bass ve Avolio tarafından geliştirilen Çok Faktörlü 
Liderlik Ölçeğinin Dönüşümcü Liderlik boyutu kullanılmıştır. Dönüşümcü Liderlik Ölçeğinin 
soruları Yavuz’un (2008) “Dönüşümcü ve etkileşimci liderlik davranışının örgütsel bağlılığa etkisinin 
analizi” başlıklı çalışmasından alınmıştır. Yavuzun (2008) çalışmasında kullanılan ölçek, astların 
liderlerini değerlendirdiği 20 ifade ve 4 boyuttan (Karizma 8 ifade- zihinsel teşvik 4 ifade- bireysel 
ilgi 4 ifade- ilham verici 4 ifade) oluşmaktadır. Ancak bu araştırmada dönüşümcü liderlik boyutları 
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üzerinde durulmamış, ölçekteki tüm ifadelere verilen yanıtlardan hareketle tek bir dönüşümcü 
liderlik skoru bulunarak gerekli analizler yapılmıştır. Ölçek 1-5 arası derecelendirilen Likert tipi bir 
ölçektir. Dönüşümcü liderliği ölçmek için kullanılan ölçüm aracının güvenilirlik katsayısı α=.97 
bulunmuştur (Tablo 1).  
 İş tatmini ölçeği: Çalışanların genel iş tatminin ölçmek üzere Hackman ve Oldham’ın İş 
Özellikleri Anketi’nden uyarlanan beş ifade ve tek boyuttan oluşan ölçek kullanılmıştır. Ölçek 
Türkçe’ye Şeşen ve Basım (2010) tarafından uyarlanmıştır. Ölçek 1-5 arası derecelendirilen Likert 
tipi bir ölçektir. İş tatmini için güvenilirlik katsayısı α=.88 olarak elde edilmiştir (Tablo 1).  
 İş stresi ölçeği: House ve Rizzo (1972) tarafından geliştirilen 7 ifadeden oluşan iş stresi ölçeği 
kullanılmıştır. Bu ölçek, çalışanın iş yerinde yaşadığı stresle ilişkili olan psikolojik ve psikosomatik 
semptomlarını ölçmektedir. Ölçek, çalışanın iş yerinde yaşadığı stresin ne derecede zihnini meşgul 
ettiğini ve kendisini geceleri uykusuz bıraktığını belirlemeye yönelik olarak düzenlenmiştir (Efeoğlu, 
2006). Ölçek 1-5 arası derecelendirilen Likert tipi bir ölçektir. İş stresi için güvenilirlik katsayısı 
α=.80 olarak elde edilmiştir (Tablo 1).  
 Örgütsel bağlılık ölçeği: Örgütsel bağlılık ölçeği Jaworski ve Kohli (1993) tarafından geliştirilmiş 
olup Türkçeye Şeşen (2010’den aktaran Çetin, 2011) tarafından uyarlanmıştır. Kişilerin genel olarak 
örgüte olan bağlılıklarını ölçmek amacıyla geliştirilen ölçek toplam 6 ifade içermektedir. Ölçek 1-5 
arası derecelendirilen Likert tipi bir ölçektir. Çalışmamızda güvenilirlik katsayısı α=.72 bulunmuştur 
(Tablo 1). 
 
2.4. Uygulama  
 Çalışmada verilerin toplanması için kullanılan anketler hastanede görev yapan tüm 
çalışanlara dağıtılmıştır. Anket hakkında çalışanlara gerekli bilgilendirmeler yapılmıştır. Çalışmada 
gönüllülük ilkesi esas alınmış olup gönüllü olanlarca doldurulan anketler araştırmacılara 
ulaştırılmıştır. Katılımcılara ilk olarak çalışmanın amacı hakkında bilgi verilmiş ve ardından da 
çalışmaya katılmak isteyen katılımcılara ölçekler verilmiştir. Gerekli açıklamalar yapılmıştır. Ölçme 
araçlarının uygulanması 20-30 dakika arasında değişmiştir.  
 
2.5. Verilerin Analizi 
 Katılımcıların yaş, cinsiyet, medeni durum, öğrenim durumu ve toplam çalışma süresi gibi 
kişisel özelliklere ilişkin bilgilerinin analizinde tanımlayıcı istatistikler (frekans ve yüzde) 
kullanılmıştır. Işten ayrılma niyeti, dönüşümcü liderlik, iş tatmini, iş stresi ve örgütsel bağlılık 
değişkenleri arasındaki ilişkiler pearson korelasyon analizi ile incelenmiştir. Dönüşümcü liderlik, iş 
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tatmini ve iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerine etkisi; dönüşümcü liderlik, iş stresi ve örgütsel 
bağlılığın iş tatmini üzerine etkisi çoklu doğrusal regresyon analizi ile sorgulanmıştır. 
 
3. Bulgular 
 Kahramanmaraşta bir kamu hastanesinde görev yapan sağlık çalışanları ile gerçekleştirilen 
çalışmada katılımcıların %48’i kadın, %82’si evli, %80’i önlisans ve üstü öğrenime sahip kişilerdir. 
Çalışmaya katılanların yaş ortalaması 35.3, toplam çalışma süresi de 9.1’dir.  
İşten ayrılma niyeti, dönüşümcü liderlik, iş tatmini, iş stresi ve örgütsel bağlılık değişkenleri 
arasındaki ilişkileri gösteren bulgular Tablo 1’de verilmiştir. 
 
 Tablo 1. Değişkenler Arasındaki Korelasyonlar 
  Ort. St. Sapma α*** 1 2 3 4 
1. İşten ayrılma niyeti 0,94 1,17 0,79 1       
2. Dönüşümcü liderlik 2,73 1,14 0,97 -,046 1     
3. İş tatmini 2,75 1,23 0,88 -,248** ,223** 1   
4. İş stresi 3,06 1,07 0,80 ,387** -,002 -,174* 1 
5. Örgütsel  bağlılık 3,00 0,98 0,72 -,087 ,285** ,438** -,041 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
***.Cronbach Alfa güvenilirlik katsayısı  
 
 Tablo 1’de gözleneceği üzere işten ayrılma niyeti ile iş tatmini negatif, iş stresi pozitif yönde 
ilişki göstermektedir. Bunun yanında, dönüşümcü liderlik ile hem iş tatmini hem de örgütsel bağlılık 
pozitif yönde; iş tatmini ile iş stresi negatif, örgütsel bağlılık pozitif yönde ilişkili bulunmuştur. 
 





Katsayılar t p Tolerance VIF 
Beta (β) Std. Hata Beta (β) 
Sabit 3,379 ,333   10,151 ,000     
Dönüşümcü liderlik  -,004 ,067 -,004 -,057 ,955 ,949 1,054 
İş tatmini -,178 ,063 -,186 -2,819 ,005* ,920 1,087 
İş stresi ,386 ,070 ,355 5,515 ,0001* ,968 1,033 
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 Tablo 2’de dönüşümcü liderlik, iş tatmini ve iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerine etkisi 
görülmektedir. Çoklu doğrusal regresyon modelinin anlamlı olduğu görülmektedir (F=15,278; 
p=0,0001). Modeldeki bağımsız değişkenler ile işten ayrılma niyetindeki toplam değişimin  %18’ini 
açıklanabilmektedir. Modele iş tatmini negatif yönde (β=-0,186, p=0,005), iş stresi ise pozitif yönde 
(β=0,355, p=0,0001) anlamlı katkı sağlamaktadırlar. En yüksek katkıyı iş stresi yapmıştır. İş tatmin 
düzeyi arttıkça işten ayrılma niyeti düşmekte; iş stresi arttıkça işten ayrılma niyeti de doğru orantılı 
olarak artmaktadır. Liderlik ile işten ayrılma niyeti arasında hiçbir ilişkinin olmadığı hem korelasyon 
hem de regresyon analizlerinde görülmektedir.  
 





Katsayılar t p Tolerance VIF 
Beta (β) Std. Hata Beta (β) 
Sabit 1,484 ,350   4,233 ,000     
Dönüşümcü liderlik  ,117 ,069 ,108 1,688 ,093 ,919 1,088 
İş Stresi -,179 ,070 -,157 -2,546 ,01* ,998 1,002 
Örgütsel Bağlılık ,499 ,080 ,401 6,240 ,0001* ,917 1,090 








 Tablo 3’te dönüşümcü liderlik, iş stresi ve örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerine etkisi 
görülmektedir. Çoklu doğrusal regresyon modelinin anlamlı olduğu görülmektedir (F=19,987; 
p=0,0001). Modeldeki bağımsız değişkenler ile iş tatminindeki toplam değişimin %23’ü 
açıklanabilmektedir. Modele örgütsel bağlılık (β=0,401, p=0,0001) pozitif, iş stresi ise negatif yönde 
(β=-0,157, p=0,01) anlamlı katkı sağlamaktadırlar. En yüksek katkıyı örgütsel bağlılık yapmıştır. 
Örgütsel bağlılık arttıkça iş tatmini de artmakta; iş stresi arttıkça iş tatmini düşmektedir. 
 
4. Tartışma 
 Geleneksel yönetim anlayışında otorite ve baskıya dayalı, sadece iş odaklı düşüncenin hakim 
olduğu örgüt politikaları, çağdaş yönetim anlayışında iş odaklı olmanın yanında çalışana değer veren, 
yaratıcılığı ön plana çıkaran, çalışanın örgüt ve iş psikolojisi konularına önem veren politikalarda 
hayata geçirilmeye başlanmıştır. Örgütler, yeni çalışanları istihdam ederken uyum sürecinde hem 
çeşitli maliyetlere katlanmak zorunda kalmaktadırlar hem de yeni çalışanın eğitimi ve istenilen 
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aşamaya gelmesi için belli bir süre beklemek zorundadırlar. Bu faktörler örgütler açısından sıkıntı 
yaratabilen önemli problemler olarak görülmektedir. Bu nedenle örgütler hem çalışanların iş tatmini, 
bağlılık ve performanslarını arttıracak faktörleri hem de iş stresi ve işten ayrılma niyetini etkileyen 
faktörleri belirleyip, konumlanmak zorundadırlar.  
 Yapılan bu çalışmada, işten ayrılma niyeti, dönüşümcü liderlik, iş tatmini, iş stresi ve örgütsel 
bağlılık değişkenleri arasındaki ilişkiler; dönüşümcü liderlik, iş tatmini ve iş stresinin işten ayrılma 
niyeti üzerine etkisi; dönüşümcü liderlik, iş stresi ve örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerine etkisi 
incelenmiştir. Çalışmada, işten ayrılma niyetinin düşük düzeyde çıktığı, dönüşümcü liderlik ve iş 
tatminin orta düzeyde, iş stresi ve örgütsel bağlılığın kısmen de olsa ortalamanın üzerinde çıktığı 
belirlenmiştir. Çalışma Kahramanmaraş’ta bulunan bir kamu hastanesinde yapılmıştır. Çalışanların 
devlet memuru olması, iş garantilerinin olması ve az sayıda da olsa özel sağlık sektöründe görev 
yapan diğer çalışanlara göre ücret durumlarının daha iyi olması nedeniyle işten ayrılma niyetinin 
düşük çıktığı söylenebilir. Türkiye’deki devlet okullarında görev yapan akademik hemşireler 
(Altuntaş, 2014) ve otel çalışanları ile gerçekleştirilen çalışmada (Kaya, 2007) çalışanların işten 
ayrılma niyetinin düşük olduğu belirlenirken, Li ve diğerlerinin (2011) hemşireler ile gerçekleştirdiği 
çalışmanın sonucunda Fransa, Almanya ve İtalya’daki hemşirelerin işten ayrılma niyetlerinin 
nispeten yüksek olduğu sonucu elde edilmiştir. Öte yandan Rudman ve arkadaşlarının (2014) 
İsveç’teki hastanelerde görev yapan hemşirelerle gerçekleştirdiği çalışmada ise görev süresi 5 yılı 
aşmış her 5 hemşireden 1’inin yüksek oranda işten ayrılma niyeti içinde olduğu saptanmıştır. Farklı 
ülkelerdeki bu çalışmaların sonucu değerlendirildiğinde ülkelerin sağlık sistemleri, sağlık politikaları 
ve çalışma koşulları (çalışma süreleri, iş güvencesi, görev dağılımı vs.) arasındaki farklılıkların 
çalışanların işten ayrılma niyeti eğilimlerinin değişmesine sebep olabileceği düşünülmektedir. 
 Çalışmada yapılan korelasyon analizinde işten ayrılma niyeti ile iş tatmini negatif, iş stresi 
pozitif yönde ilişki gösterirken; regresyon analizinde de iş stresinin işten ayrılma niyetini pozitif 
yönde, iş tatminin ise negatif yönde etkilediği saptanmıştır. Literatürde de benzer bulgulara 
rastlanmaktadır. Tayvan’da 314 klinik hemşiresi ile gerçekleştirilen çalışmanın sonucunda işten 
ayrılma niyeti ile stres arasında pozitif anlamlı ilişkili olduğu (Chiang, 2012); Amerika’da da 787 
hemşire ile gerçekleştirilen çalışmada iş tatminsizliği ve düşük örgütsel bağlılığın artan işten ayrılma 
niyetiyle ilişkili olduğu belirlenmiştir (Lynn vd., 2005). Finlandiyalı hemşireler arasında 
gerçekleştirilen bir çalışmada ise çalışmaya katılan genç hemşirelerin %26’sının işten ayrılma 
niyetinde oldukları belirlenmiştir (Flinkman vd., 2008). Ayrıca Heijden ve diğerlerinin (2010) 
tarafından Avrupa’daki farklı ülkelerde hastane, bakım merkezi, evde bakım kurumlarında çalışan 
hemşirelerle yaptıkları çalışma sonuçlarına göre de iş tatminindeki eksikliğin işten ayrılma niyetini 
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etkilediği sonucu elde edilmiştir. 223 çocuk bakımı çalışanı ile gerçekleştirilen bir diğer çalışmada ise 
bağlılığın, tatminin (özellikle ücrete bağlı) işten ayrılma niyeti ile anlamlı ilişkili olduğu saptanmıştır 
(Stremmel, 1991). Bobbio ve diğerlerinin (2015) hemşireler ile gerçekleştirdiği çalışma sonuçlarına 
göre algılanan liderlik stili ve algılanan örgütsel destek ile tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti arasında 
ilişki olduğu belirlenmiştir. Dhar ve Dhar (2010) tarafından bilgisayar teknolojileri alanında çalışan 
kişiler ile gerçekleştirilen çalışmanın sonucunda işten ayrılma niyetinin iş tatmini ile ilişkili olduğu 
saptanırken, çalışmamızın sonucundan farklı olarak işten ayrılma niyeti ile stres arasında ilişki 
olmadığı belirtilmiştir. 209 sosyal hizmet uzmanıyla gerçekleştirilen bir çalışmada da iş stresinin 
azaltılmasının işten ayrılma niyetini doğrudan etkilemediği belirlenmiştir (Boyas vd., 2013).  
 Yapılan bu çalışmada korelasyon analizi sonucunda iş tatmini ile iş stresi arasında negatif, iş 
tatmini ile dönüşümcü liderlik ve örgütsel bağlılık arasında pozitif ilişki görülmüştür. Aynı zamanda 
örgütsel bağlılık ile dönüşümcü liderlik arasında pozitif ilişki gözlenmiştir. Regresyon analizi 
sonucuna göre de örgütsel bağlılığın iş tatminin pozitif; iş stresinin negatif olarak etkilediği 
belirlenmiştir. Benzer bulgulara diğer çalışmalarda da rastlanmaktadır. Yousef (2000) tarafından 
Birleşik Arap Emirliklerindeki farklı işletmelerde çalışan 430 çalışan ile gerçekleştirilen çalışmada iş 
tatmini, liderlik ve örgütsel bağlılık arasında pozitif anlamlı ilişki bulunmuştur. Tengilimoğlu ve 
diğerlerinin (2005) hastane çalışanları ile gerçekleştirdikleri çalışmada da liderlik türlerinin 
çalışanların iş tatminleri üzerinde pozitif etkisi olduğu belirlenmiştir. Karataş ve diğerlerini (2010) 
ilköğretim okullarında görevli öğretmenler arasında gerçekleştirdiği çalışmada iş tatmini ile örgütsel 
bağlılık arasında pozitif yönlü yüksek düzeyde anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Wulandariv ve 
diğerlerinin (2015) 539 kamu çalışanı ile gerçekleştirdiği çalışmanın sonucunda da iş tatmini ve 
liderlik arasında ilişki olduğu belirlenmiştir. Yine aynı çalışmada liderlik davranışlarının çalışanların 
stres düzeyini azalttığı ve daha rahat çalışmalarına etki ettiği sonucuna varılmıştır. Diğer yandan, 
örgütsel bağlılık ile liderlik algısı arasında pozitif ilişki gözlenmiştir. Steyrer ve diğerlerinin (2008) 
tarafından 78 farklı işletmenin yöneticileri ile gerçekleştirilen çalışmada ve Nordin (2012) tarafından 
169 akademik çalışan üzerinde gerçekleştirilen çalışmada benzer bir sonuç elde edilmiş ve liderlik 
davranışlarının örgütsel bağlılıkla pozitif ilişkili olduğu görülmüştür. Çalışmamızın sonucuyla benzer 
olarak 271 hemşire ile gerçekleştirilen çalışmaya göre iş stresi ve iş tatmini arasında negatif ilişki 
olduğu belirlenmiştir (Trivelles vd., 2013). Barak ve diğerlerinin (2006) gerçekleştirdiği çalışmada ise 
iş stresinin iş tatmini ve örgütsel bağlılığı negatif etkilediği ve bunun sonucunda da işten ayrılma 
durumunun ortaya çıktığı belirlenmiştir. Benzer sonuçlara sahip bir başka çalışmada ise iş tatmini ve 
örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti ile negatif ilişkiye sahip olduğu belirlenmiştir (Yurchisin vd., 
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2010). Öte yandan Meyer ve diğerlerinin (2015), 251 hemşire ile gerçekleştirdiği çalışmanın 
sonucunda iş tatmini ve iş stresi arasında dolaylı bir ilişki saptanmıştır.  
 Sağlık hizmetlerinde sunulan hizmetlerin sürekliliği esas olduğu için çalışanların önemi de 
büyüktür. Sağlık hizmeti sunan kurumlarda çalışanların ‘değer’ oldukları hissettirilmelidir. Ayrıca 
sağlık kurumunda çalışan tüm bireylerin emeklerinin karşılığı hem maddi hem manevi anlamda 
verilmesinin önemli olduğu düşünülmektedir. Sağlık yöneticileri gerek tıbbi hizmet sunulan 
birimlerde gerekse idari birimlerde uygun çalışma ortamlarının oluşturulmasına katkı sağlamalıdır. 
Bu noktada sağlık kurumlarında liderlik özellikleri taşıyan sağlık yöneticilerine görev verilmesi 
gerekliliği karşımıza çıkmaktadır. Hastane yönetiminin iş ortamında strese neden olan faktörlerin 
neler olduğunu belirleyip bunlara yönelik önlemler almasının önemli olacağı düşünülmektedir. 
Çünkü bulgulara göre iş stresi hem işten ayrılma niyetini hem de iş tatminin etkileyen önemli bir 
değişken çıkmıştır. Liderlerin çalışanlara yönelik tutum ve davranışları çalışanların kurumu daha 
fazla benimsemesine, iş tatminlerinin yükselmesine yol açarak stres düzeyinin düşmesine ve böylece 
işten ayrılma niyetinin azalmasına katkı sağlayacağı düşünülmektedir.  
 Önemli bazı bulguları ortaya koymasına ragmen çalışmanın bazı sınırlıkları bulunmaktadır. 
Bunlardan biri çalışmanın zaman ve maliyet kısıtlılıkları sebebiyle Kahramanmaraş’taki bir kamu 
hastanesinde gerçekleştirilmesidir. Bu nedenle araştırma sonuçlarının genellenmesi söz konusu 
değildir. Çalışmanın diğer bir sınırlılığı da gönüllü olanların çalışmaya katılması olmuştur. Bundan 
sonra yapılacak olan bir çalışmanın, farklı mülkiyetlere sahip devlet, üniversite ve özel hastanelerde 
yapılmasının faydalı olacağı düşünülmektedir. 
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Extended English Abstract  
 
Introduction  
In traditional management, organizational politics are generally based on authority, pressure and 
job-oriented approach; whereas in modern management, besides job-oriented organizational 
politics, ‘employees value, creativety, job satisfaction, organizational commitment, leadership, 
stress, intention to leave’ are important fields for organization.  Leaders attitudes towards 
employees  increase both job satisfaction and organizational commitment, decrease job stress, 
consequently intention to leave of employees can also decrease. This positive attitudes are given a 
significant contribution to the achievement of corporate objectives. The aims of this study are (a) 
to determine relationship between intention to leave, transformational leadership, job satisfaction, 
job stres and organizational commitment; (b) to analyze how transformational leadership, job 
satisfaction and job stress can effect intention to leave and transformational leadership, job stress 
and organizational commitmentcan effect job satisfaction. 
 
Method 
In this cross-sectional study, survey method was used for measurement technique. A survey was 
conducted among 208 permanent  hospital staff who worked in public hospital in Kahramanmaraş. 
In this study, personal information form, intention to leave scale, transformational leadership scale, 
job satisfaction scale, job stress scale and organizational commitmentscale were used. Descriptive 
statistics (frequency and  percentage), Pearson Correlation  analyze (to determine relationship 
between intention to leave, transformational leadership, job satisfaction, job stress and 
organizational commitment) and Multiple Lineal Regression analyze (to determine effects of 
transformational leadership, job satisfaction and job stress on intention to leave and effects of 
transformational leadership, job stress and organizational commitmenton job satisfaction) were 
calculated.  
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In this study, 48% of participants were women, 82% of participants were married, 80% of 
participants were associate-undergraduate-master degree. Average age of participants was 35,3 and 
total working time was 9,1. In this study, it was determined that intention to leave was at low level 
(0,94±1,17), on the other hand transformational leadership (2,73±1,14)  and job satisfaction 
(2,75±1,23) were at moderate level and job stress (3,06±1,07) and organizational 
commitment(3,00±0,98) were at partly above average. According to Pearson Corelation Analyze, 
(a) intention to leave is negatively correlated with  job satisfaction (r=-0,248, p<0,01) and positively 
correlated with job stress (r=0,387, p<0,01); (b) there was negative relationship between job 
satisfaction and job stress (r=-0,174, p<0,05); positive relationship between transformational 
leadership (r=0,223, p<0,01) and organizational commitment(r=0,438, p<0,01). According to 
Multiple Linear Regression Analyze, it was determined that transformational leadership, job 
satisfaction and job stress explained 18% of total variance in intention to leave. Job satisfaction 
provided negatively (β=-0,186, p=0,005), and job stress provided positively (β=0,355, 
p=0,0001)contribution to model. According to other Multiple Linear Regression Analyze, it was 
shown that transformational leadership, job stress and organizational commitmentexplained 23% 
of total variance in job satisfaction. Organizational commitment provided positively (β=0,401, 
p=0,0001) and job stress provided negatively (β=-0,157, p=0,01) contribution to 
model.Organizational commitment provided the most highest contribution to model. 
 
Conclusion 
According to Multiple Linear Regression Analyze, it was determined that transformational 
leadership, job satisfaction and job stress explained 18% of total variance in intention to leave. Job 
stress provided th most highest contribution to model. Also job satisfaction was another variable 
which provided contribution to model. Results showed that highest job stress level effects intention 
to leave. In addition highest job satisfaction level can decrease intention to leave level. According to 
other regression analyze, it was shown that transformational leadership, job stress and 
organizational commitment explained 23% of total variance in job satisfaction. Organizational 
commitment provided the highest contribution to model. Job stress was another important variable 
which provided contribution to model. While highest organizational commitment level can increase 
job satisfaction, highest job stress level can decrease job satisfaction. Results of study showed that 
job stress is an important variable which can effect both intention to leave and job satisfaction. 
Health care institutions have stressful and intense working conditions. Performance of health 
workers effects service quality. But stressful and intense working environment sometimes can 
decrease job satisfaction of health workers and by its effects intention to leave request of health 
workers is increased.  Hospital managers must determine and eliminate stress factors in working 
environment for increasing job satisfaction and removing intention to leave. Hospital managers also 
can act a role model to health workers, make friendly communication, provide social interaction 
environment with workers, listen health workers decisions and show workers that they are 
important value in hospitals.  Health workers can determine carrier goals for himself/herself and 
improve communication with managers and other workers, adopt organizations’ culture. Social 
interaction and communication with workers can decrease job stress on the other hand can increase 
both job satisfaction and organizational commitment. Because of the financial and time limitation, 
survey of research was applied only voluntary health workers in public hospital in Kahramanmaraş. 
Therefore, the results of study are not generalized. We consider, it is important that, research which 
will be done after this can be design in public, university and private hospitals in different countries. 
